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Abstract
This study aims to examine how individual-focused transformational leaders 

play an essential role in employee job performance by assessing the mediating 
role of job-based psychological ownership and work engagement. Data was 
collected from a sample 597 employees working in a public sector organization in 
Korea. The research hypotheses were verified using a structural equation model. 
The results indicate that individual-focused transformational leadership has a 
positive impact on job performance. Work engagement partially mediated the 
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relationship between those variables, but job-based psychological ownership did 
not. And job-based psychological ownership and work engagement have 
sequential mediating effects that relationship. By identifying individual-focused 
transformational leadership as a determinant of job-based psychological 
ownership and work engagement, this paper provides a comprehensive framework 
to understand the process through which leadership influences individual behavior 
and motivation toward job performance of front-line employees.

Keywords : Individual-focused Transformational Leadership, Job-based 
Psychological Ownership, Work Engagement, Job Performance
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I. 서 론

최근 미·중 간의 갈등과 코로나19의 전 세계적 확산에 따른 대외수요 감소로 경기
침체가 지속될 가능성이 높아지고 있는 현실에서 조직이 이러한 환경변화에 적극적으
로 대응하고 발전하기 위해서는 직원들의 노력과 헌신이 그 어느 때보다 많이 요구되
고 있다. 조직은 활력이 넘치는 직원, 높은 성과 달성을 위해 높은 수준의 주인의식을 
가지고 업무에 몰입하는 직원이 필요할 뿐만 아니라, 직원들이 환경변화에 빠르고 유
연하게 적응할 수 있게 하는 리더십 구현이 매우 중요하다. 

지금까지 많은 학자들이 주장한 다양한 리더십 스타일 중에서 변혁적 리더십은 변
화를 관리하기 위해 조직에서 가장 많이 사용되는 리더십 스타일 중의 하나로 인식되
어왔다. 변혁적 리더들은 네 가지의 행동(예, 이상화된 영향력, 영감적 동기부여, 지적 
자극 및 개별화된 배려)을 통하여 기대 이상의 성과를 달성하도록 직원들을 격려함으
로써 그들의 행동을 변화시킬 수 있다(Bass, 1985). 일부 선행연구들이 변혁적 리더
십과 성과 간의 관계에 대한 기본 과정을 조사했지만, 변혁적 리더들이 어떻게 직원
들에게 동기부여 하여 역할 내 과업 내용을 달성하고 기대 이상의 성과를 달성하도록 
지원하는지를 설명하려고 시도한 연구는 찾아보기 힘들다. 동기부여는 직원의 행동을 
형성하는 중요한 요소로 간주되기 때문에 동기부여 과정을 이해하는 것이 중요하다. 
그러나 이러한 동기부여 과정을 조사한 연구가 제한적이기 때문에, 변혁적 리더들이 
직원들을 동기부여 하는 영향과정(혹은 메커니즘)에 대한 추가적인 조사가 필요하다. 
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최근 조직행동연구의 주된 초점은 직원들이 자신의 조직과 업무와 관련되거나 혹은 
심리적으로 ‘애착’을 느끼는 방식을 이해하는 것이다(Dawkins et al., 2017). 이 분야
에서 새롭게 등장한 개념이 심리적 주인의식이며, 이는 ‘개인들이 마치 주인의식의 대
상(또는 그 대상의 일부)을 자신의 것처럼 느끼는 상태’로 정의된다. Dirks et 
al.(1996)은 직원들이 자신의 조직에 대해 심리적으로 주인의식을 느끼게 되면 직무
수행능력을 높일 수 있다는 점에서 그 중요성을 인식하였고, 심리적 주인의식의 영향
력은 조직에 대한 인지적 평가를 뛰어넘어 정서적인 애착관계를 형성할 수 있기 때문
에 직원들의 태도나 행동에 크게 영향을 미칠 수 있다고 주장하였다. 이렇듯 심리적 
주인의식이 높게 형성된 직원들은 조직몰입, 일 몰입 등의 수준을 높이고, 직원과 조
직 사이의 점진적인 일체감을 형성하여 직원과 조직의 관계가 긍정적으로 발전하게 
되며, 이러한 과정은 직원들이 조직에 많은 기여를 하게 됨으로써 자기효능감, 자기존
중감, 자아정체성 등을 충족시키게 하는 변수가 된다(김재봉, 2008).

Mayhew et al.(2007)은 심리적 주인의식의 특수성을 설명하면서 직무만족 및 조
직몰입과 같은 업무태도와는 다른 독특한 업무태도로서 조직기반 심리적 주인의식과 
직무기반 심리적 주인의식을 파악하였다. 조직기반 심리적 주인의식은 조직전체와 관
련이 있는 데 반해, 직무기반 심리적 주인의식은 특정 직무 혹은 역할에 초점을 두고 
있다. 직무기반 심리적 주인의식은 책임감, 인성, 조직몰입, 직무만족, 조직기반 자존
감, 종업원 성과, 조직시민행동 등과 같은 직무에 대한 개인의 긍정적인 태도를 촉진
시킨다. 

한편 최근 직장에서의 변혁적 리더십과 일 몰입 간의 관계는 많은 실무자와 학자들
의 관심을 끌었다(Zhu et al.,2009; Salanova et al., 2011). 일 몰입이 많은 관심을 
받은 것은 오늘날 조직이 인적자본을 과거보다 더 중요하게 여기고 있다는 사실에 기
인한다. 오늘날 조직들은 과거에 비해 상당히 적은 시간으로 더 좋은 결과를 가져올 
수 있는 노동력을 필요로 한다. 특히 조직들은 심리적인 측면에서 자신의 직무에 투
자할 수 있는 능력과 욕구를 가진 직원들이 필요하다. 이것이 일 몰입의 가치가 인정
받는 이유이다. 일에 몰입된 직원들은 몰입되지 않은 직원들보다 일을 더 잘 수행할 
것으로 기대되며, 이에 따라 그들의 직무성과에도 긍정적인 영향을 미치게 된다.  

직무요구-자원 모델에 따르면, 직원들은 많은 직무자원을 이용할 수 있을 때 몰입
되고, 이때 직무자원은 그들의 과업목표를 잘 달성할 수 있도록 동기부여 하는 직무
의 신체적, 심리적, 사회적 혹은 조직적 측면을 말한다. 그리고 자원보존이론에 따르
면, 직무자원은 중요하기 때문에 직원들은 아마도 그들을 보호하고 유지하기 위해 노
력할 것이다. 그와 같은 자원의 하나가 바로 앞서 언급한 직원의 심리적 주인의식이
다. 직원의 심리적 주인의식은 직무자원과 개인자원의 혼합물이며, 사회교환이론에 따
르면 이들 자원의 가용성이 직원들로 하여금 일 몰입으로 조직에 보답할 수 있도록 
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한다는 것이다(Cropanzano & Mitchell, 2005).  
지금까지 변혁적 리더십에 대한 선행연구는 직원의 창의성, 혁신행동, 직무성과와 

조직성과 등 세 가지 주제에 주로 초점을 맞추고 있었다. 그리고 변혁적 리더십과 직
무성과 간의 관계에서 부하들의 태도, 자기인식, 직무인식 등 세 가지 종류의 매개 또
는 조절변수를 위주로 연구가 진행되었다. 이렇듯 개인중심의 변혁적 리더십이 직무
성과에 영향을 주는 과정에서 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입을 매개변수로 사
용한 연구는 많지 않다. 최근 리더십 학자들은 개인중심의 변혁적 리더십과 집단중심
의 변혁적 리더십을 구별하고, 변혁적 리더십이 개인 및 집단 수준의 성과에 모두 영
향을 미친다고 주장해왔다는 점에서 주목할 필요가 있다. 개인중심의 변혁적 리더는  
직원들마다 각기 다른 행동을 취하고, 직원들로 하여금 개별적으로 자신들의 능력을 
개발하고 잠재력을 강화시킬 수 있다고 한다(Wang & Howell, 2010; Wu, Tsui, & 
Kinicki, 2010; Akinlade, 2014). 

따라서 본 연구의 목적은 국내 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 그들에 의
해 인식된 개인중심의 변혁적 리더십이 직원들의 직무기반 심리적 주인의식, 일 몰입, 
직무성과 간의 영향 관계를 사회교환이론, 직무요구-자원모델 관점에서 분석해보는 
것이다. 즉 개인중심의 변혁적 리더십이 직원들의 직무기반 심리적 주인의식, 일 몰입 
및 직무성과 간에 직접적인 영향 관계가 있는지를 살펴보고, 개인중심의 변혁적 리더
십과 직원들의 직무성과 간의 관계에서 직원들의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰
입의 매개효과와 순차적인 매개효과가 있는지를 실증적으로 파악해보는 것이다.

Ⅱ. 선행연구 및 연구가설
2.1 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과의 관계

변혁적 리더십을 리더와 직원들 간에 목표와 보상의 교환으로 정의하는 리더십 접
근법은 직원들의 동기부여 수준과 도덕성을 강화하고 증가시킴으로써 직원들의 증원
과 욕구에 초점을 맞추고 있다(Ghafoor et al., 2011). 이에 따라 변혁적 리더십은 업
무에 대한 인식을 변화시킴으로써 직원들의 가치를 변혁시켜 기대 이상의 직무와 책
임을 다하도록 영감을 부여하고, 직원들이 자신의 잠재력을 충분히 인식할 수 있게 
한다. 변혁적 스타일을 가진 리더들은 개별화된 개발을 제공하고, 설득력 있는 상호 
비전을 제시하여 기대 이상의 결과를 달성하게 한다. 

많은 선행연구들은 변혁적 리더십이 직원들의 다양한 결과와 직무성과에 긍정적인 
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영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다(Bass & Avolio, 1995; Garcia-Morales et 
al., 2012; Grant, 2012; Tse & Chiu, 2014; Birasnav, 2014; Choi et al., 2017). 실
제로 변혁적 리더십 이론에 따르면 리더들은 직원들의 혁신사고 수준을 향상시키는 
긍정적인 행동을 통하여 개인과 조직의 성과를 개선시키고, 사회영향과정이론과 관련
하여 변혁적 리더십은 더 열심히 일하도록 직원들에게 영감을 부여하고 더 높은 개인
성과를 올릴 수 있는 보다 높은 수준의 성취수준을 향하도록 격려한다(Wang & 
Howell, 2012). 대부분의 변혁적 리더십 연구는 효과적인 리더십 패러다임으로서의 
변혁적 리더십과 직무성과 및 효과적인 직무행동과의 관계를 강조해왔으며, 조직의 
유효성을 지지하고 있다. 따라서 많은 학자들은 영감적인 동기부여, 개별화된 배려, 
지적 자극과 같은 특성을 지닌 변혁적 리더십은 직원들이 업무에 더 많은 기여를 하
도록 유도하고 높은 몰입을 제시함으로써 성과를 향상시킨다고 주장하였다(Tse, 
Huang, & Lam, 2013). 변혁적 행동특성이 높아질수록 직원들은 더 동기화되고 더 
긍정적인 태도를 갖고 긍정적인 직무 행동을 하게 된다(이재은 등, 2009). 변혁적 행
동을 수행하는 리더들은 성과기준을 높게 설정하고 직원들의 높은 기대치를 강화하도
록 직원들을 격려하고 지원한다. 변혁적 리더십은 미래를 시각화하는 등 비전 있는 
행동을 함으로써 직원들이 기대 이상의 과업을 수행하도록 자극하고, 직원들의 주의
력을 집단적 비전으로 변화시킨다. 따라서 변혁적 리더십 스타일은 리더의 행동에 대
한 큰 통찰력을 전달하고, 이는 궁극적으로 직원들의 직무성과와 긍정적으로 연관된
다(Choi et al., 2017). 즉 변혁적 리더십은 직원들 직무의 구조적 특징을 수정하여 
비전의 의미를 강조하고 직원들이 개인적 이익을 초월하여 직무성과의 개선을 이룰 
수 있도록 지원한다. 

이와 관련하여 국내 유사한 선행연구들은 다음과 같다. 류동웅·신진교(2013)의 연
구에 따르면, 변혁적 리더십은 직무만족과 유의한 정의 관계를 가지고 있었으며, 직무
만족은 직무성과와 정적으로 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다. 윤성두·김문중
(2017)도 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 변혁적 리더십과 부하의 감성지능
이 직무성과에 미치는 영향에 대해 살펴본 결과, 변혁적 리더십이 직무성과에 유의적
인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 
같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 개인중심의 변혁적 리더십은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다.
 

2.2 개인중심의 변혁적 리더십과 직무기반 심리적 주인의식의 관계

지난 30여 년 동안 변혁적 리더십은 많은 학자들에 의해 연구되어 왔으며, 변혁적 
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리더십이 조직의 유효성에 긍정적인 영향을 미친다고 하는 점에서는 더 이상 의구심
이 없는 상황이다. 그러나 리더십이 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미치는 것으
로 알려져 있으나 이에 대한 실증분석이 충분하게 이루어지지 못하였다. Avey et 
al.(2009)은 변혁적 리더십과 심리적 주인의식 간에 긍정적인 상관관계가 있음을 발
견하였다. 그리고 Bernhard & O'Driscoll(2011)은 변혁적 리더십과 거래적 리더십과 
같은 리더십 변수가 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝혀내었다. 
특히 그들은 임무와 역할을 제대로 수행하는 상사의 변혁적 리더십은 구성원들의 행
동과 태도에 강한 영향을 미치고 있음을 주장하였다. Bernhard & O’Driscoll(2011)은 
리더십 혹은 지도력 부족이 조직과 연계되지 못하는 직원들을 낳을 수 있다고 주장하
였다. 다만 이러한 환경에서 직원들은 훈련에 의한 학습, 경험, 혹은 동료들의 도움 
등을 통해 여전히 일부 심리적 주인의식을 개발할 수는 있다고 하였다. 그러나 강력
한 리더십은 사기와 생산성은 물론 심리적 주인의식에 기여할 수 있다고 하고, Avey 
et al.(2009)은 이것을 심리적 주인의식의 개발을 위한 중요한 상황요인이라고 하였
다. 그러므로 강력한 혹은 변혁적 리더십은 긍정적인 심리적 주인의식을 연계시킨다
고 한다. 실제로 Hessen et al.(2014)은 높은 수준의 개인지향 및 집단지향 심리적 
주인의식은 조직 리더의 책임의식과 관련되어 있다고 하였다. 그리고 Pierce et 
al.(2001)은 심리적 주인의식이 스톡옵션과 보상체계를 통한 공식적인 주인의식보다 
더 크게 변혁적 리더십에 의해 긍정적으로 영향을 받는다고 주장하였다.

이와 관련하여 국내 유사한 선행연구로 정기영 등(2015)은 중소기업에 근무하는 
직원들을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십의 하위요인인 카리스마, 지적자극, 개
별적 배려가 각각 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 발견하였다. 이
는 리더가 카리스마를 바탕으로 직원들을 지적으로 자극하고 개별적으로 관심을 가지
고 배려하면서 변화를 추구하는 부분이 직원들의 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 
미치고 있음을 의미한다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 같은 가설을 
설정하였다.

  
가설 2. 개인중심의 변혁적 리더십은 직무기반 심리적 주인의식에 긍정적인(+) 영

향을 미칠 것이다. 

2.3 개인중심의 변혁적 리더십과 일 몰입의 관계
Bass(1985, 1999)가 변혁적 리더십을 이상화된 영향력, 지적 자극, 영감적 동기부

여 및 개별화된 배려 등의 네 가지 차원으로 개념화함에 따라 변혁적 리더들은 직원
들이 일에 더 많이 몰입되도록 이끈다고 한다(Song et al., 2012; Keloway et a., 
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2012). 변혁적 리더십의 네 가지 차원 중 지적 자극과 개별화된 배려가 개인중심의 
변혁적 리더의 특성으로 간주된다(Schriesheim et al., 2009; Wu et al., 2010). 일 
몰입은 조직과 개인의 가치가 밀접하게 연계되었을 때 효과적으로 나타나는데, 
Schaufeli & Bakker(2010)에 따르면 상사로부터의 지지, 피드백 등의 지원과 관심을 
많이 받을수록 직원들의 일 몰입이 높은 것으로 나타났다. 

직원들을 지적으로 자극하는 리더들은 지원적인 조직분위기를 만들어 내는데, 이는 
직원들의 일 몰입 감정의 발달에 중요한 역할을 할 수 있다. 이러한 행동을 통해 리
더들은 오래된 가정에 의문을 제기하고 새로운 관점에 따라 문제를 창의적으로 해결
하도록 직원들의 노력을 자극한다(Bass & Bass, 2008). Bass(1985)는 변혁적 리더
가 직원들을 자극하여 기본적인 욕구를 넘어서 조직 사명과 목적에 대한 욕구로 나아
간다는 사실을 발견하였다. 이에 따라 직원들은 더욱 혁신적이고, 일에 몰입할 가능성
이 높다. 직원들의 일에 대한 기여가 인정될 때, 변혁적 리더들은 부하들의 내재적인 
동기를 증가시키고, 직원들의 헌신 수준을 증가시킬 가능성이 있다. 그러나, 직원들이 
높은 수준의 성과를 올렸지만 이에 대한 노력이 인정받지 못할 때, 그들의 내재적인 
동기는 감소하게 되고, 이는 결국 그들의 자존감에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 몰
입된 근로자들이 일에 매우 관여되어 헌신하게 된다는 점을 고려하면, 지적 자극 행
동을 보이는 리더는 일에 대한 직원들의 관여에 영향을 미칠 수 있으며, 직원들은 헌
신에 대한 높은 감정을 가지고 일할 수 있다. 

일 몰입과 연계될 수 있는 변혁적 리더십의 또 다른 행동은 개별화된 배려이다. 개
별화된 배려 행동은 직원들의 요구사항을 파악·반응하고, 개인적인 차이를 고려하고,  
직원들의 성취와 성장을 위해 그들의 욕구에 특별한 관심을 기울임으로써 직원들에 
대한 개별화된 관심을 보여준다(Avolio & Bass, 2002; Bass & Riggio, 2006). 이러
한 관계는 사회교환이론으로 설명할 수 있다. 리더들이 각 직원에 대한 진정한 배려
와 보살핌을 보여줄 때, 그들은 조직에 대한 소속감을 향상시키기 위해 긍정적인 리
더-부하 관계에 동기를 부여할 가능성이 더 크다(Zhu et al., 2009). 그들의 소속감
이 향상되었기 때문에, 직원들이 이러한 특별한 관심과 보살핌에 보답할 수 있는 가
능한 방법은 그들의 일에 최선의 노력을 기울이는 것이다. 리더가 직원에게 중요한 
개인의 자원(예: 보살핌, 배려 및 존중)을 제공한다면, 직원은 일터가 지원자로서, 그
리고 다시 이 지원에 긍정적으로 보답해야 할 의무감을 조성하는 데 도움이 된다는 
것을 인지할 가능성이 크다. 이러한 상호작용이 일 몰입과 같은 많은 바람직한 행동
으로 나타날 수 있다. 

이와 관련하여 국내 유사한 선행연구는 다음과 같다. 이철희 등(2012)은 변혁적 리
더와 함께 근무하는 직원일수록 큰 책임감을 부여받는 동시에, 지적 자극을 통하여 
새로운 방법을 활용한 업무수행을 요구받기 때문에 높은 수준의 일 몰입을 보인다고 
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주장하였다. 배채윤·신제구(2016)는 변혁적 리더십이 일 몰입에 정(+)의 영향을 미
친다는 연구결과를 제시하였다. 하준철 등(2019)은 변혁적 리더십이 시장지향문화를 
매개로 일 몰입에 정(+)의 영향이 있는 것으로 나타났다. 그리고 윤채원 등(2020)은 
특정 공공기관을 대상으로 변혁적 리더십이 일 몰입에 미치는 영향과 이들 간의 관계
에 내적 동기가 매개역할을 하는지 실증분석을 수행하였는데, 연구에 결과에 따르면 
공공기관 리더의 변혁적 리더십은 구성원의 일 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 같은 가설을 설
정하였다.

가설 3. 개인중심의 변혁적 리더십은 일 몰입에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다.

2.4 직무기반 심리적 주인의식, 일 몰입 및 직무성과의 관계
2.4.1 직무기반 심리적 주인의식과 직무성과의 관계

심리적 주인의식은 직원들이 일에 몰입할 수 있도록 스스로 동기부여 하며, 직무성
과를 달성하게 하는 에너지의 원천이라고 한다(Hackman & Oldham, 1976). 그러나 
직무기반 심리적 주인의식과 직무성과의 관계에 대한 선행연구는 그리 많지가 않다. 
VandeWalle et al.(1995)는 심리적 주인의식이 조직몰입과 긍정적으로 관련되어 있
고, 강화된 조직몰입의 결과로 직원들은 직무를 더 잘 수행한다고 하는 논리적 연계
를 이론화하였다. 조직몰입은 직원들로 하여금 조직목표와 가치를 더 기꺼이 인정하
고 파악할 수 있게 하고, 직원들은 조직에 더 큰 충성심과 의무감을 느껴, 결국 성과 
증대를 가져온다고 한다(Mowday et al., 1982). 이들 연구는 몰입에 대한 심리적 주
인의식의 영향은 직원들에게 조직목표를 달성하고 더 잘 수행하려는 강화된 욕구를 
제공한다고 주장한다. Md-Sidin et al.(2010)은 심리적 주인의식이 직무몰입, 직무만
족 및 성과와 유의적이고 긍정적인 관계가 있음을 밝혀내었다. 그리고 Mayhew et 
al.(2007)은 심리적 주인의식을 조직과 직무 관점으로 나누어 설명하고, 조직 및 직
무기반 심리적 주인의식이 조직몰입, 직무만족, 역할외 성과 등과 밀접한 관련이 있음
을 증명하였고, Wang et al.(2019)은 직무기반 심리적 주인의식이 일 몰입과 직무성
과를 높인다는 연구결과를 제시하였다. 

이와 관련하여 국내 유사한 선행연구는 다음과 같다. 이봉세 등(2009)은 심리적 주
인의식 수준이 높은 직원은 현재 소속된 조직을 스스로 주인이라 인식하여 자발적이
고 능동적인 업무를 수행하여 높은 직무성과를 얻을 수 있다고 하였다. 소영호·이정식
(2011)은 스포츠 시설 종사자들을 대상으로 심리적 주인의식과 직무성과의 관계를 
검증한 결과에서도 상업스포츠 시설 종사자들이 조직에 대한 심리적 주인의식과 직무
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성과 인식수준이 높은 것으로 나타났다. 호텔종사자를 대상으로 연구한 조한용 등
(2011)은 심리적 주인의식이 직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 양
진영 등(2013)도 상업스포츠 시설 종사자의 심리적 주인의식이 직무성과에 미치는 
영향을 규명한 결과 심리적 주인의식은 직무성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 신선해(2020)는 긍정심리자본, 심리적 주인의식, 직무만족 및 직무
성과 간의 관계를 검증하는 과정에서, 심리적 주인의식은 직무성과에 유의한 영향을 
미치는 것으로 확인되었다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 같은 가설
을 설정하였다.

가설 4. 직무기반 심리적 주인의식은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다.

2.4.2 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입의 관계
직원의 심리적 주인의식은 조직에 유리한 의사결정을 내릴 때 직원들이 느끼는 책

임에 관한 것이다(Avey et al., 2012). 이러한 책임은 직원들이 조직과 그들의 업무
에 투자하고(활력), 그들의 업무에 강하게 관여되고(헌신), 그리고 그들의 업무와 결
과에 절대적으로 집중하는 것(몰두)을 의미한다. 직원의 심리적 주인의식은 직원의 
욕구를 만족시키고, 직원들이 일 몰입 등 보다 긍정적인 태도로 반응할 수 있도록 하
는 자원으로 간주된다. 즉 직무에 대해 심리적 주인의식을 느끼는 직원은 자신의 업
무를 스스로 통제하려고 하고, 이것이 자율성의 욕구를 충족시켜 궁극적으로 일 몰입
을 향상시킬 것이다. 자신의 직무에 대해 심리적 주인의식을 느끼는 개인은 업무 수
행에 더 많은 시간과 노력을 투자하여 그 일에 대한 개인적 의미와 연계성을 느끼고, 
업무 수행을 통해 효능감을 충족시킨다.

직원들이 조직에 대한 심리적 주인의식이 높다는 것은 그들이 높은 수준의 소속감, 
자기 정체성 그리고 자기효능감을 느낀다는 것을 의미한다. 직원들이 그들이 안전하
다고 느끼는 업무공간을 필요하다고 설명하는 소속감은 하나의 직무자원이며 더 몰입
된 작업자를 유도한다(Van Ryzin et al. 2009). 또한 자신들의 일에 더욱 강한 정체
성을 가진 직원들은 그들의 직무에 더 몰입된다(Hakanen et al. 2006). 자기효능감 
역시 더욱 몰입된 직원들에게 기여하는 직무자원의 하나이다(Skaalvik & Skaalvik, 
2014). 따라서 직원들이 높은 수준의 심리적 주인의식을 느낄 때, 더 높은 일 몰입과 
관련된다고 할 수 있다.

이와 관련하여 국내 선행연구는 다음과 같다. 권상집(2016)은 심리적 주인의식이 
높게 형성된 구성원들의 공유하는 상태와 같기 때문에 심리적 주인의식 역시 일 몰입
에 직접적으로 긍정적인 영향을 미칠 가능성이 높다고 하였다. 이정은·최병창(2017)
도 심리적 주인의식이 높은 직원은 자신의 업무에 열과 성의를 다하는 태도를 가지게 
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된다는 점을 확인하였다. 최지나 등(2018)은 항공사 객실승무원의 조직기반 심리적 
주인의식은 일 몰입의 헌신과 몰두에 긍정적인 영향을 미치고, 직무기반 심리적 주인
의식은 일 몰입의 활력, 헌신, 몰두 모두에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과를 제
시한 바 있다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 같은 가설을 설정하였
다.

가설 5. 직무기반 심리적 주인의식은 일 몰입에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다.

2.4.3 일 몰입과 직무성과의 관계
일에 몰입한 직원들이 몰입하지 않은 직원들보다 더 좋은 성과를 올리는 데는 몇 

가지 이유가 있지만, 가장 설득력 있는 주장 중 하나는 일에 몰입한 직원들은 행복감, 
즐거움, 열정 등 긍정적인 감정을 자주 경험한다는 것이다. 긍정적인 감정은 사람들의 
사고-행동 영역을 넓히고, 이는 그들이 다양한 개인자원을 구축한다는 것을 의미한다
(Fredrickson, 2001). 이들 자원은 물리적 자원(예, 신체적 기술, 건강), 사회적 자원
(예, 우정, 사회적 지원 네트워크), 지적자원(예, 지식, 경영통제), 혹은 심리적 자원
(예, 자기효능감, 낙관주의) 등을 포함한다. 이들 개인자원은 직무요구에 대처하고 성
과를 올리기 위해 사용된다(Luthans et al., 2010). 

많은 연구에서 일 몰입이 개인 및 조직성과 모두에 크게 영향을 미친다는 것이 강
조되었다(Tims et al., 2011; Bakker & Xantopoulou, 2013; Vogelgesang et al., 
2013). 최근 문헌들은 직원들의 일 몰입이 최근 몇 년 동안 긍정적인 태도, 개인 건
강, 조직몰입, 개인 주도성, 직무만족 및 역할내 혹은 역할외 성과의 기타평가 등과 
같은 여러 가지 업무 관련 이슈와 관련되어 있는 조직맥락에서 중요한 변수임을 확인
시켜 주었다(Breevaart et al., 2014; Shuck & Reio, 2014; Kim & Kang, 2017; 김
수민·김문중, 2019). 사실 몰입은 직원들이 혁신적인 경험을 쉽게 갖도록 하고 모든 
필요한 의사결정에 참여하도록 장려되기 때문에 몰입된 직원들은 역할외 직무를 잘 
수행하고, 또한 높은 성과를 올릴 수 있다. Ghafoor et al.(2011)은 적절한 몰입이 직
원들의 직무만족을 유발하고, 그에 따라 그들의 심리상태를 개선하며, 과업을 잘 수행
하고 조직에 더 관여하도록 지원한다는 점에 대해 논의하였다. 이들은 일 몰입을 개
인 수준에서 제기하고, 높은 몰입, 높은 만족, 낮은 이직의도를 가진 조직에 대한 소
속감 등과 같은 개인수준 결과를 제공함으로써 개인의 성과에 명시적인 영향을 미친
다고 주장하였다. Pourbarkhordari et al.(2016)은 일 몰입이 직무성과에 영향을 미치
는 한 가지 요인이 될 수 있다고 하였다. 

이와 관련하여 국내의 선행연구는 다음과 같다. 김면식(2014)은 일 몰입의 선행요
인 및 직무성과(과업성과, 개인지향 조직시민행동, 조직지향 조직시민행동)에 관한 실
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증연구에서 일 몰입이 직무성과에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김형
진·심덕섭(2019)은 진성리더십이 직무성과 및 혁신행동에 미치는 영향과 관련하여 일 
몰입의 매개효과를 검증한 결과, 일 몰입은 진성리더십과 직무성과 및 혁신행동 간의 
관계를 완전매개하는 것으로 나타났다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음
과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6. 일 몰입은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다.

2.4.4 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입의 매개역할
변혁적 리더십은 직원이 최고의 성과를 달성하도록 영감을 주고, 코치하며, 동기를 

부여하는 리더의 능력이다(Antonakis et al., 2003). 변혁적 리더십과 관련되어야 할 
가장 중요한 것은 비전과 사명, 직원들을 코치하고 자극하는 일이다. 변혁적 리더십은 
리더가 개인, 집단 그리고 성과와 긍정적인 관계를 갖도록 해준다(Wang et al., 
2005). 이 과정에서 심리적 주인의식과 일 몰입의 역할에 대한 구조적 관계를 살펴보
는 것이 본 연구의 궁극적인 목적이라고 할 수 있다. 

Avey et al.(2009)은 변혁적 리더십과 심리적 주인의식 간에 긍정적인 상관관계가 
있음을 발견하였다. 그리고 Bernhard & O'Driscoll(2011)도 변혁적 리더십과 거래적 
리더십과 같은 리더십 변수가 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝
혀내었다. 또한 Ghafoor et al.(2011)은 변혁적 리더십과 종업원 성과 간의 관계에서 
심리적 주인의식의 매개효과가 있음을 밝혀내었다. 

리더는 효과적으로 일할 수 있도록 직원들을 일에 몰입시키는 방법을 이해해야 한
다. 리더가 변혁적 특성으로 직원들을 이끌고, 더 나은 일을 하도록 자극하고, 문제를 
해결하도록 동기를 부여할 때, 직원들은 그들의 일에 더 몰입하게 될 것이다
(Pourbarkhordari et al., 2016). 자신의 일에 몰입하는 직원들은 더욱 혁신적이고 성
과도 좋을 것이다. 그들은 더 활동적이고 일을 더 잘할 것이다(Song et al., 2012). 
Ghadi et al.(2013) 및 Kopperud et al.(2014)도 변혁적 리더십이 직원들의 일 몰입
에 긍정적으로 영향을 미친다고 주장했다. 

직원들의 심리적 주인의식은 조직에 유리한 결정을 하기 위한 책임감과 관련이 있
다(Parker et al., 1997; Avey et al., 2009, 2012). 직원들의 심리적 주인의식은 ‘권
리의 묶음’(bundle of rights)으로 정의된다(Pierce et al., 1991). 직원들의 심리적 주
인의식에 수반되는 조직에 대한 책임감은 사회적 교환관계에서 말하는 조직을 돌봐야 
한다는 의무감에 가깝다. 권리는 조직이 직원들에게 제공하는 혜택이나 자원으로 볼 
수 있으며, 긍정성을 높이고 직원들이 더 많은 긍정으로 보답하도록 동기를 부여할 
수 있다. 따라서 심리적으로 자신의 조직을 소유하는 직원들은 긍정적인 행동으로 몰
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입하고 더 높은 수준의 일 몰입으로 보답해야 한다는 책임감에 따라 움직인다.
이와 관련하여 국내 유사한 선행연구는 다음과 같다. 윤용보(2015)는 변혁적 리더

십이 혁신행동과 조직시민행동의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과를 실증 조사
한 결과, 심리적 주인의식은 완전매개효과가 있는 것으로 나타났다. 서영표·이종건
(2019)도 국내 정부출연연구기관에서 근무하는 연구직 및 행정직 근무자를 대상으로 
상사에 대한 신뢰가 일 몰입 및 직무성과에 미치는 영향에 대한 연구에서 심리적 주
인의식을 일 몰입 및 직무성과의 중요한 선행요인으로 보고 심리적 주인의식의 매개
역할을 살펴본 결과, 심리적 주인의식은 상사에 대한 신뢰와 일 몰입 간의 관계를 부
분매개하고 상사에 대한 신뢰와 직무성과 간의 관계를 완전매개하는 것으로 밝혀졌
다. 위와 같은 국내·외 선행연구에 기초하여 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

  
가설 7. 직무기반 심리적 주인의식은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 

관계에서 매개역할을 할 것이다.
가설 8. 일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계에서 매개역할

을 할 것이다.
가설 9. 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무

성과 간의 관계에서 순차적인 매개역할을 할 것이다.

이상과 같이 국내 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 그들에 의해 인식된 개
인중심의 변혁적 리더십이 직원들의 직무성과 간의 관계에서 직무기반 심리적 주인의
식과 일 몰입의 순차적 매개효과를 포함한 구조적 관계를 파악하기 위해 설정한 연구
모형은 다음과 같다. 
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<그림 1> 연구모형

Ⅲ. 연구방법
3.1 자료의 수집과 분석방법

본 연구는 직원들이 인식하는 상사의 개인중심의 변혁적 리더십, 직원들의 직무기
반 심리적 주인의식, 일 몰입 및 직무성과의 구조적 관계를 조사하는 것이다. 이와 같
은 연구를 위해 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 구조화된 설문지를 이용하여 
설문조사를 한 달 동안 실시하였다. 설문지 조사는 해당 기관에 대한 직접방문방식과 
온라인 전문 조사기관을 활용한 방식으로 자료를 수집하였다. 설문지는 총 900부가 
배포되어 695부가 회수(회수율 69.5%)되었으며, 이중 불완전하거나 불성실한 설문 
98부를 제외하여 유효표본 597부(유효표본율 85.9%)의 설문지를 분석 자료로 이용
하였다.  

본 연구에 이용된 설문내용의 분석도구는 통계패키지 SPSS ver.25와 AMOS 
ver.25를 이용하였고, 분석방법은 표본의 특성을 파악하기 위한 빈도분석, 설문문항의 
특성을 파악하기 위한 기술통계분석, 설문문항의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해 
구형성 검증, 탐색적 요인분석, 확인적 요인분석 및 상관분석 등을 실시하였다. 그리
고 연구가설을 검증하기 위해 경로분석, 팬텀변수를 이용한 다중매개모델분석 그리고 
Sobel 검증 등을 실시하였다.
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3.2 변수의 조작적 정의와 측정
개인중심의 변혁적 리더십은 ‘직원들이 개별적으로 자신의 잠재력을 충분히 발휘하

고 능력과 기술을 향상시키고, 자기효능감과 자아존중감을 향상시키도록 힘을 실어줄 
수 있는 리더의 능력’으로 정의한다. 일부 학자들은 변혁적 리더십의 네 가지 차원 중 
지적자극과 개별화된 배려를 개인중심의 변혁적 리더십으로, 이상화된 또는 카리스마
적 영향력, 영감적 동기부여를 집단중심의 변혁적 리더십으로 구분하고 있다
(Schriesheim et al., 2009; Wu et al., 2010). 이에 본 연구에서도 개인중심의 변혁
적 리더십이 지적자극과 개별화된 배려 두 가지 차원으로 구성되어 있다고 보고, 
Bass & Avolio(1995)가 개발하고, Schriesheim et al.(2009), Wu et al,(2010), 장
설기(2018) 등이 사용한 지적자극 4개 문항과 개별화된 배려 4개 문항을 합하여 총 
8개 문항을 5점 Likert 척도로 측정하였고, 개인중심의 변혁적 리더십 척도의 신뢰도 
값은 α=.880으로 나타났다.

Mayhew et al.(2007)과 Dawkins et al.(2017)은 심리적 주인의식을 조직기반 심
리적 주인의식과 직무기반 심리적 주인의식으로 구분하고 있다. 본 연구에서는 직무
기반 심리적 주인의식에 초점을 두고, 이를 ‘직원들이 각자 수행하고 있는 특정 직무
와 관련된 것에 대해 느끼는 소유의 감정’으로 정의한다. 본 연구에서 매개변수로 설
정한 직무기반 심리적 주인의식은 Brown et al.(2014), Morey(2017), Batool & 
Zafar(2019) 등이 사용한 척도를 수정하여 총 7개 문항을 5점 Likert 척도로 측정하
였고, 직무기반 심리적 주인의식 척도의 신뢰도 값은 α=.858로 나타났다.

일 몰입은 ‘업무를 수행하는 과정에서 개인적인 에너지를 동시에 투입하고자 하는 
비교적 지속적인 정신상태’로 정의한다. 그리고 본 연구에서는 공공기관에 근무하는 
직원들의 일 몰입 수준을 측정하기 위해서 Schaufeli et al.(2006) 등이 개발하고, 
Pourbarkhordari et al.(2016), Song et al.(2018), 왕만만·김문중(2019) 등이 사용한 
바 있는 9개 문항을 5점 Likert 척도로 측정하였고, 일 몰입 척도의 신뢰도 값은 α
=.901로 나타났다.

직무성과는 ‘직무의 효율성, 유효성 및 질 등의 개선에 대해 직원 개인이 인식하는 
정도’로 정의한다. Williams & Anderson(1991)이 주장한 직무성과의 측정방법을 적
용하여 본 연구에서는 직무성과를 직무의 효율성, 유효성 및 질을 포함하면서도 직무
에 대한 개인의 인식 정도로 파악하고 Tseng & Fan(2011)이 개발하고, Ahmad et 
al.(2014), 김경숙(2016), 임도화·김문중(2019), 박태운(2020) 및 신선해(2020) 등
이 사용한 바 있는 효율성 측정 문항 3개, 유효성 측정 문항 3개 총 6개 문항을 5점 
Likert 척도로 측정하였다. 직무성과 척도의 신뢰도 값은 α=.833으로 나타났다. 
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Ⅳ. 실증분석 결과
4.1 표본의 특성

본 연구의 가설 검증을 위해 사용된 표본의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 분
석에 사용된 표본 수는 597개이며, 응답자의 성별분포는 남성이  436명(73.0%), 여
성이 161명(27.0%)으로 나타나 남성 응답자가 여성 응답자보다 많았다. 연령대별로
는 20대가 61명(10.2%), 30대가 243명(40.7%), 40대가 191명(32.0%), 50대 이상
이 102명(17.1%)으로 나타나 30대가 가장 많이 분포하는 것으로 나타났다. 교육수준
에서는 고졸이 145명(24.3%), 전문대졸이 161명(27.0 %), 대졸이 262명(43.9%), 
대학원졸이 29명(4.9%)로 나타나, 대졸 응답자의 구성비율이 가장 높았다. 직위는 팀
원이 465명(77.9%), 팀장이 65명(10.9%)으로 팀원이 대부분을 차지하고 있다. 근무
기간은 5년 미만이 99명(16.6%), 5년~10년 미만이 78명(13.1%), 10년~15년 미만
이 167명(28.0%), 15년 이상이 253명(42.4%)으로 15년 이상의 근무기간을 가진 직
원이 가장 많았다. 

4.2 변수의 타당성과 신뢰성
본 연구의 가설을 검증하기 위해 사용된 측정도구에 대한 검증과 평가를 위해 타당

성과 신뢰성을 분석하였다. <표 1>은 본 연구의 탐색적 요인분석 결과를 나타낸 것
이다. 요인분석에 사용할 변수의 수와 케이스의 수가 적절한지를 파악하기 위해 구형
성 검정을 실시하는데, 구형성 검정은 KMO값과 Bartlett‘s 구형성 검증을 사용한다. 
본 자료의 검정 결과 모든 요인은 KMO값이 0.951로 나타나 KMO 0.8 이상을 만족
하였고, Bartlett’s 구형성 검증 결과 근사 카이제곱() 값은 8264.587(p=0.000)로 
나타나 요인분석을 실시할 수 있다. 요인추출방법은 주성분 분석과 Varimax 회전방법
을 사용하였다. 

인구통계학적 문항을 제외한 전체 설문문항에 대하여 고유값이 1 이상인 요인들만 
추출한 결과 4개의 요인(개인중심의 변혁적 리더십 요인 8개 문항, 직무기반 심리적 
주인의식 요인 7개 문항, 일 몰입 요인 9개 문항, 직무성과 요인 6개 문항)이 추출되
었으며 각 요인별 적재량은 0.50 이상으로 요인이 적절하게 묶였다. 그리고 추출된 
요인들에 의해서 설명되는 변수의 분산을 의미하는 공통성 값은 모두 0.40 이상으로 
분석에 무리가 없는 것으로 판단되었으며 4개 요인들은 총분산 중 60.490%를 설명
하고 있고 요인별 가장 큰 값이 17.898%로서 적절하다고 할 수 있다. 추가적으로 동
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일시점에 동일한 대상으로부터 자기보고식 설문지로 측정할 때 발생하는 동일방법표
본오류를 확인하기 위해 Harman’s 단일요인 검증(Single Factor Test)을 실시하였다. 
검증 결과, 하나의 요인이 전체 분산의 35.669%를 차지해 일반적인 기준인 50% 미
만을 충족시키는 것으로 확인되어 동일방법표본오류 문제는 연구결과를 왜곡할 만한 
수준이 아닌 것으로 판단되었다. 

구성개념 설문
문항

성 분 공통성 크론바흐
알파(α)값1 2 3 4

개인중심의
변혁적 리더십

TL1 .226 .721 .207 .146 0.568 

.880

TL2 .270 .710 .258 .104 0.611 
TL3 .224 .655 .147 .259 0.526 
TL4 .203 .649 .203 .202 0.514 
TL5 .210 .667 .249 .113 0.531 
TL6 .174 .627 .290 .162 0.527 
TL7 .164 .688 .229 .100 0.563 
TL8 .205 .683 .167 .144 0.557 

직무기반
심리적 주인의식

PO1 .243 .289 .659 .163 0.581 

.858
PO2 .241 .215 .730 .224 0.615 
PO3 .192 .204 .640 .248 0.510 
PO4 .269 .217 .675 .215 0.504 
PO5 .259 .242 .696 .188 0.591 
PO6 .184 .252 .729 .196 0.505 
PO7 .217 .218 .683 .128 0.537 

일 몰입

WE1 .691 .252 .208 .196 0.562 

.901

WE2 .708 .238 .275 .237 0.607 
WE3 .721 .223 .293 .163 0.514 
WE4 .693 .176 .256 .182 0.569 
WE5 .628 .213 .216 .231 0.508 
WE6 .657 .120 .284 .207 0.522 
WE7 .698 .187 .197 .136 0.580 
WE8 .716 .166 .199 .173 0.610 
WE9 .719 .234 .153 .200 0.599 

직무성과

JP1 .210 .212 .126 .715 0.551 

.833
JP2 .230 .168 .154 .690 0.549 
JP3 .231 .212 .188 .666 0.550 
JP4 .171 .239 .190 .714 0.554 
JP5 .246 .182 .237 .653 0.512 
JP6 .272 .205 .218 .700 0.589 

아이겐값(요인적재량) 5.369 4.669 4.429 3.680
설명분산(%) 17.898 15.562 14.764 12.266

누적 설명분산(%) 17.898 33.460 48.224 60.490

<표 1> 탐색적 요인분석과 신뢰도 분석 결과
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한편 본 연구에서는 신뢰성을 측정하는 대표적인 방법인 내적 일관성을 구하여 측
정하는 방법을 사용하였다. 이 방법은 크론바흐 알파(Cronbach’s alpha)라는 계수값을 
산출해서 여러 항목들로 구성된 측정방법의 신뢰성을 평가한다. 크론바흐 알파(α)값
이 어느 정도이면 신뢰성이 높아다고 평가할 수 있는지에 대해서 명확한 기준은 없으
나, 일반적으로 크론바흐 알파(α)값이 0.6에서 0.7 이상이 되면 측정항목들의 신뢰성
이 높다고 판단한다. 본 연구에서 4개 요인들에 대한 신뢰성 검사를 실시한 결과, 개
인중심의 변혁적 리더십 요인(8개 문항)은 α=.880, 직무기반 심리적 주인의식 요인
(7개 문항)은 α=.858, 일 몰입 요인(9개 문항) α=.901, 직무성과 요인(6개 문항)은 
α=.833으로 나타나 모두 0.7 이상으로 나타나 신뢰성을 확보하였다고 볼 수 있다. 

4.3 확인적 요인분석
탐색적 요인분석의 결과로 나타난 4개 요인에 대하여 확인적 요인분석을 실시하였

다. 확인적 요인분석은 연구자가 분석 전에 이미 개발된 연구모형이나 사전지식을 기
반으로 추출한 요인의 수와 각 요인에 속할 변수들을 미리 확정한 다음, 이렇게 정한 
내용이 옳은지를 검증하는 것이다. 분석 결과, 4항목으로 구성되었으며 확인적 요인분
석을 위한 모형적합도는 값이 810.522 (p=0.000)로 통계적으로 유의하게 나타났
다. 그리고 RMR이 0.020, RMSEA가 0.042로 제시된 기준인 0.05보다 낮게 나타났
고, 기타의 지수인 GFI는 0.914, NFI는 0.904, IFI는 0.949, CFI는 0.948, TLI는 
0.944 등으로 모두 0.90 이상 높게 나타났으며, AGFI는 0.899로 0.8 이상 나타나 기
준을 만족시키고 있기 때문에 이들 지수를 전체적으로 볼 때 모형적합도는 양호하다
고 할 수 있다. 집중타당성는 먼저 표준화 요인적재량이 적어도 0.5 이상이어야 하고, 
통계적으로 유의적(CR>2.0) 이어야 하는데, 모두 만족시키고 있다. 구성개념 신뢰도
는 0.7 이상, 평균분산추출(AVE)값도 0.5 이상으로 나타나 집중타당성이 있다고 판
단된다. 그리고 측정변수의 각 개념에 대한 SMC 역시 모두 0.30 이상으로 나타나 내
적 일관성을 확보하고 있다. 이를 요약하면 <표 2>와 같다. 



임영호⋅김문중

서비스경영학회지 제21권 제5호 2020년 12월114

구성개념 측정
변수

비표준화
추정치

표준화
추정치

측정
오차*

표본
오차 SMC CR

(t값) P값 구성개념
신뢰도**

평균분산
추출값

(AVE)***

개인중심
변혁적
리더십

TL8 1.000 0.697 0.336 0.486

0.924 0.603
TL7 0.986 0.709 0.305 0.062 0.503 15.901 ***TL6 0.974 0.691 0.330 0.063 0.478 15.519 ***TL5 0.912 0.683 0.303 0.059 0.466 15.345 ***TL4 0.939 0.664 0.355 0.063 0.441 14.953 ***TL3 0.946 0.671 0.346 0.063 0.451 15.104 ***TL2 0.936 0.752 0.214 0.056 0.566 16.793 ***TL1 0.948 0.675 0.342 0.062 0.455 15.176 ***

직무기반
심리적

주인의식

PO1 1.000 0.730 0.211 0.533

0.930 0.657
PO2 1.012 0.716 0.234 0.061 0.513 16.556 ***PO3 0.958 0.652 0.299 0.064 0.425 15.063 ***PO4 0.779 0.620 0.234 0.054 0.384 14.322 ***PO5 0.966 0.717 0.212 0.058 0.515 16.590 ***PO6 0.865 0.644 0.254 0.058 0.415 14.892 ***PO7 0.967 0.685 0.254 0.061 0.470 15.849 ***

일 몰입

WE9 1.000 0.736 0.317 0.541

0.937 0.625

WE8 1.037 0.751 0.310 0.057 0.565 18.063 ***WE7 0.930 0.724 0.294 0.054 0.524 17.363 ***WE6 0.866 0.679 0.327 0.053 0.462 16.246 ***WE5 0.834 0.671 0.317 0.052 0.451 16.045 ***WE4 0.906 0.714 0.295 0.053 0.510 17.121 ***WE3 0.802 0.675 0.287 0.050 0.456 16.143 ***WE2 0.879 0.738 0.241 0.050 0.545 17.727 ***WE1 0.896 0.691 0.328 0.054 0.478 16.545 ***

직무성과
JP1 1.000 0.650 0.342 0.422

0.897 0.591
JP2 1.004 0.669 0.311 0.074 0.448 13.595 ***JP3 1.028 0.700 0.275 0.073 0.490 14.082 ***JP4 1.084 0.651 0.399 0.082 0.424 13.303 ***JP5 0.951 0.650 0.310 0.072 0.422 13.276 ***JP6 1.054 0.725 0.251 0.073 0.526 14.461 ***

χ2=810.522, df=399, p-value=.000, χ2/d.f=2.031, RMR: 0.020, RMSEA: 0.042, GFI: 0.914, NFI: 
0.904, IFI: 0.949, CFI: 0.948, TLI: 0.944, AGFI: 0.899
  * 측정오차=각 측정변수들의 분산을 의미함
 ** 구성개념 신뢰성=(표준화 추정치의 합)2/ [(표준화 추정치의 합)2 + 측정오차의 합]
*** 평균분산추출값(AVE) = 표준화 추정치제곱의 합 / [표준화 추정치제곱의 합 + 측정오차의 합]
SMC : Squared Multiple Correlations

<표 2> 확인적 요인분석 결과

4.4 상관관계 분석
가설검증에 앞서 구성개념 간의 관계가 예측한 가설 관계의 방향과 일치하는지를 

확인하기 위해 평균, 표준편차, 구성개념 간 상관관계분석을 실시하였는데, 그 결과는 
<표 3>과 같다. 구성개념 간의 상관계수 값이 모두 p<0.01수준에서 유의한 정(+)
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의 상관관계를 가지는 나타났다. 다만 개인중심의 변혁적 리더십과 직무기반 심리적 
주인의식 간의 상관계수(r=0.616, P<0.01)가 높게 나타나 다중공선성의 우려가 있어 
다중공선성 진단을 실시하였다. 일반적으로 공차한계(tolerance)는 0.1이하, 분산팽창
계수(VIF)는 10 이상일 때 다중공선성이 높다고 판단한다. 진단 결과, toler-
ance=0.969, VIF=1.032 값을 보여 다중공선성 문제는 크게 우려할만한 수준이 아닌 
것으로 판단되었다. 그리고 <표 3>에서 확인할 수 있듯이 모든 구성개념 간의 상관
계수의 제곱값이 각 구성개념의 평균분산추출(AVE)값 보다 작게 나타나 구성개념 간
의 판별타당성도 유의한 것으로 판단할 수 있다.

구성개념 평균 표준
편차

구성개념
개인중심의

변혁적 리더십
직무기반
심리적 

주인의식
일 몰입 직무성과

개인중심의
변혁적 리더십 3.155 0.575 (.603)

직무기반
심리적 

주인의식
3.394 0.495 .616*** (.657)

일 몰입 3.596 0.584 .525*** .581*** (.625)
직무성과 3.800 0.561 .433*** .427*** .523*** (.591)

주) ***: p<0.01, **: p<0.05, *: P<0.1, 대각선상의 괄호 안은 평균분산추출(AVE)값 

<표 3> 상관관계 분석 결과

 
4.5 가설검증

가설을 검증하기 위해 AMOS 24.0의 구조방정식모형을 통한 경로분석을 실시하였
다. <표 4>에서 보는 바와 같이 전반적으로 경로분석을 위한 구조방정식의 모형적합
도는 양호한 것으로 판단된다. 본 경로분석 모형에 의한 가설검증 결과, ‘개인중심의 
변혁적 리더십은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다’라는 가설 1의 경우 표
준화 경로계수는 .187(t=2.865, p=0.004), ‘개인중심의 변혁적 리더십은 직무기반 
심리적 주인의식에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다’라는 가설 2의 경우 표준화 경로
계수는 .709(t=12.916, p=0.000), ‘개인중심의 변혁적 리더십은 일 몰입에 긍정적인
(+) 영향을 미칠 것이다’라는 가설 3의 경우 표준화 경로계수는 .249(t=4.171, 
p=0.000)로 나타나 부하의 개인중심의 변혁적 리더십에 대한 인식이 높을수록 직무
기반 심리적 주인의식, 일 몰입 및 직무성과는 모두 높게 나타나는 것으로 검증되었



임영호⋅김문중

서비스경영학회지 제21권 제5호 2020년 12월116

다. 따라서 가설 1, 가설 2 및 가설 3은 채택되었다. 그리고 ‘직무기반 심리적 주인의
식은 일 몰입에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다’라는 가설 5의 경우 표준화 경로계
수는 .478(t=7.474, p=0.000), ‘일 몰입은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것
이다’라는 가설 6의 경우 표준화 경로계수는 .450(t=7.064, p=0.000)로 나타나, 직
무기반 심리적 주인의식의 정도가 높을수록 일 몰입이 높게 나타나고, 일 몰입이 높
을수록 직무성과가 높게 나타난다는 것이 검증되었다. 따라서 가설 5와 가설 6도 채
택되었다. 그러나 ‘직무기반 심리적 주인의식은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 
것이다’라는 가설 4의 경우 표준화 경로계수는 0.073(t=0.073, p=0.308)로 나타나 
직무기반 심리적 주인의식이 직무성과에 미치는 정도는 통계적으로 유의하지 않은 것
으로 나타났다. 따라서 직무기반 심리적 주인의식은 직접적으로 직무성과에 영향을 
미치지는 않는 것으로 볼 수 있다. 따라서 가설 4는 기각되었다. 이상의 검증 결과를 
나타내면 <표 4> 및 <그림 2>와 같다.

가설 가설경로 비표준화 
계수

표준오차
(S.E)

CR
(t값) p 표준화 

계수 결과

가설1
개인중심의

변혁적 
리더십

→ 직무성과 0.166 0.058 2.865 .004 0.187 채택

가설2
개인중심의

변혁적 
리더십

→
직무기반
심리적 

주인의식
0.616 0.048 12.916 .000 0.709 채택

가설3
개인중심의

변혁적 
리더십

→ 일 몰입 0.270 0.065 4.171 .000 0.249 채택

가설4
직무기반
심리적 

주인의식
→ 직무성과 0.074 0.073 1.018 .308 0.073 기각

가설5 심리적 
주인의식 → 일몰입 0.596 0.080 7.474 .000 0.478 채택

가설6 일 몰입 → 직무성과 0.368 0.052 7.064 .000 0.450 채택
χ2=810.522, df=399, p-value=.000, CMIN/DF=2.031
RMR: 0.020, RMSEA: 0.042, GFI: 0.914, NFI: 0.904, IFI: 0.949, CFI: 0.948, TLI: 0.944, AGFI: 
0.899, 
*** p<0.01, ** P<0.05

<표 4> 경로분석 결과
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<그림 2> 경로계수(표준화 계수) 추정 결과

한편 본 연구에서 설정한 연구모형은 매개변수가 여러 개 있는 다중매개모델에 해
당한다. 다중매개모델인 경우 AMOS에서 보고되는 간접효과는 총간접효과를 의미한
다. 이에 반해 특정간접효과는 다중매개모델에서 간접효과가 여러 개 있을 때 특정변
수와 관련된 간접효과를 의미한다. 즉 본 연구모형의 경우 ‘개인중심의 변혁적 리더
십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘직무성과’(P2), ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘일 몰
입’→‘직무성과’(P4), ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘일 몰
입’→‘직무성과’(P7)의 간접효과를 각각 계산하는 것을 의미한다. 매개변수 i를 경유한 
X의 Y에 대한 특정간접효과는 그 매개변수를 경유한 두 비표준화 경로계수의 곱에 
의해 구해진다. 예를 들어 ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→
‘직무성과’(P2)의 간접효과는 0.616×0.074=0.046, ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘일 
몰입’→‘직무성과’(P4)의 간접효과는 0.270×0.368=0.099, ‘개인중심의 변혁적 리더
십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘일 몰입’→‘직무성과’(P7)의 간접효과는 
0.616×0.596×0.368=0.135로 얻어진다. 

AMOS에서 얻어진 결과를 가지고 특정간접효과의 유의도를 확인하는 방법은 두 가
지가 있다(배병렬, 2014). 하나는 각각의 간접효과를 분리하여 이를 sobel 검증으로 
하는 방법이며, 다른 하나는 팬텀변수(phantom variable)를 이용하는 방법이 있다. 본 
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연구에서는 팬텀변수를 이용하는 방법을 적용하였다. 이는 AMOS에서 붓스트레핑
(bootstrapping) 방법은 총간접효과나 직접효과만을 검증할 수 있으므로, 경로별 다중 
매개효과 검증을 위해서는 팬텀변수 생성 및 몇 가지 제약을 가해주는 방법을 사용해
야 하기 때문이다. 팬텀변수는 가상의 변수로서 모델적합도 및 모수치에 영향을 주지 
않는다. <그림 3>은 팬텀변수에 의한 다중매개효과 유의도 검증모형, <표 5>는 이
에 대한 분석한 결과를 나타낸 것이다.

<그림 3> 팬텀변수에 의한 다중매개효과 유의도 검증모형
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Indirect Effects (Group number 1 – Default model)
개인중심의 변혁적 

리더십
직무기반 심리적 

주인의식 일 몰입 직무성과
직무기반 심리적 

주인의식 .000 .000 .000 .000
p5 .000 .000 .000 .000

일 몰입 .368(.003) .000 .000 .000
p6 .368(.003) .000 .000 .000
p1 .000 .000 .000 .000
p3 .000 .000 .000 .000

직무성과 .280(.019) .220(.003) .000 .000
p4 .099(.009) .000 .000 .000
p7 .135(.003) .000 .000 .000
p2 .046(.332) .000 .000 .000

주) (   )안의 수치는 ‘Indirect Effect-Two Tailed Significance(PC)(Group number 1-Default 
model)’에서 제시된 특정간접효과에 대한 p-value를 의미함.

<표 5> 팬텀변수에 의한 다중 매개효과 분석 결과

<표 5>에서 보듯이 ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘일 몰입’→‘직무성과’(P4)의 간접
효과는 0.099, ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘일 몰입’→
‘직무성과’(P7)의 간접효과는 0.135로 모두 유의적인 것으로 나타났다. 그러나 ‘개인
중심의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘직무성과’(P2)의 간접효과는 
0.046으로 유의적이지 않은 것으로 나타났다. 또한 직무기반 심리적 주인의식과 일 
몰입의 순차적 매개효과 가설 9(P7)을 제외하고 다른 나머지 매개효과 가설 7(P2)과 
가설 8(P4)에 대해 sobel test로 다시 한번 유의도를 검증해 보면 <표 6>과 같다

가설 경로 비표준화 계수 표준오차 sobel test statistic Two-tailed 
Probability 유의도

가설 7(P2) a 0.616 0.048 1.011 0.312 없음b 0.074 0.073
가설 8(P4) d 0.270 0.065 3.582 0.000 있음e 0.368 0.052
a : 개인중심 변혁적 리더십 → 직무기반 심리적 주인의식, b : 직무기반 심리적 주인의식 → 직무성과, 
d : 개인중심 변혁적 리더십 → 일 몰입, e : 일 몰입 → 직무성과

<표 6> sobel test에 의한 매개효과 검증 결과

<표 5>와 <표 6>에 나타난 결과를 볼 때, ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘일 몰입’
→‘직무성과’(P4)의 간접효과와 ‘개인중심의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의
식’→‘일 몰입’→‘직무성과’(P7)의 간접효과는 유의적인 것으로 나타났지만, ‘개인중심
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의 변혁적 리더십’→‘직무기반 심리적 주인의식’→‘직무성과’(P2)의 간접효과는 유의적
이지 않은 것으로 나타났다. 따라서 ‘일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 
간의 관계에서 매개역할을 할 것이다’라는 가설 8과 ‘직무기반 심리적 주인의식과 일 
몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계에서 순차적인 매개역할을 할 
것이다’라는 가설 9는 채택되었고, ‘직무기반 심리적 주인의식은 개인중심의 변혁적 
리더십과 직무성과 간의 관계에서 매개역할을 할 것이다’라는 가설 7은 기각되었다. 
개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계에서 직무기반 심리적 주인의식과 일 
몰입의 매개효과를 분석한 결과, 직무기반 심리적 주인의식은 개인중심의 변혁적 리
더십에 의해 영향을 받지만 직무성과에 영향을 주지 못하고, 일 몰입을 통해서 직무
성과에 영향을 주는 것으로 볼 수 있다. 이상과 같은 가설 검증 결과를 요약 정리하
면 다음 <표 7>과 같다. 

가 설 내 용 검증
결과

가설 1 개인중심의 변혁적 리더십은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다. 채택
가설 2 개인중심의 변혁적 리더십은 직무기반 심리적 주인의식에 긍정적인(+) 영

향을 미칠 것이다. 채택
가설 3 개인중심의 변혁적 리더십은 일 몰입에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다. 채택
가설 4 직무기반 심리적 주인의식은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다. 기각
가설 5 직무기반 심리적 주인의식은 일 몰입에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다. 채택
가설 6 일 몰입은 직무성과에 긍정적인(+) 영향을 미칠 것이다. 채택
가설 7 직무기반 심리적 주인의식은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 

관계에서 매개역할을 할 것이다 기각

가설 8 일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계에서 매개역할
을 할 것이다 채택

가설 9 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무
성과 간의 관계에서 순차적인 매개역할을 할 것이다 채택

<표 7> 연구가설 검증결과의 요약

V. 결  론

본 연구의 목적은 국내 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 그들에 의해 인식
된 개인중심의 변혁적 리더십이 직원들의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입에 영
향을 미쳐 직무성과로 이어지는 과정 즉, 리더의 행동이 직원의 직무성과로 이어지는 
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구조적 관계를 파악해보는 것이다. 구체적으로 말하면, 개인중심의 변혁적 리더십이 
직원들의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입에 어떻게 영향을 미치는지를 살펴보
고, 개인중심의 변혁적 리더십이 직원들의 직무성과에 직접적인 영향을 미치는지 뿐
만 아니라 직원들의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입을 통해 직무성과에 영향을 
미치고 있는지를 실증적으로 검증해 봄으로써 선행연구에서 미흡하게 다루어진 개인
중심의 변혁적 리더십의 효과성을 확보하기 위한 최적화된 경로를 보다 체계적으로 
규명해보고자 한다.    

위와 같은 연구 목적을 달성하기 위해서 기존의 국내·외 선행연구에 기초하여 설정
된 총 9개의 연구가설을 국내 공공기관에 근무하는 직원들을 대상으로 조사한 표본자
료(597명)를 가지고 실증적 연구를 실시하였다.

연구 결과를 보면, 개인중심의 변혁적 리더십이 직무성과를 직접 예측한다는 것을 
알 수 있다. 예상대로 일 몰입은 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계를 
부분적으로 매개하는 것으로 나타났는데, 이것은 일 몰입이 개인중심의 변혁적 리더
십 스타일과 직원들의 직무성과를 연계하는 메커니즘이라는 것을 의미한다. 그러나 
선행연구(Ghafoor et al, 2011) 결과와 달리 직무기반 심리적 주인의식은 개인중심의 
변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계를 매개하지 않는 것으로 나타났다. 이는 직무에 
대한 구체적인 태도와 행동(예, 일 몰입)으로 이어지지 않는 한 직무기반 심리적 주
인의식만으로는 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과의 관계를 설명할 수 없음을 시
사한다. 이러한 결과는 개인중심의 변혁적 리더가 직원들의 직무성과에 영향을 미치
는 과정에서 직원들의 일 몰입이 중요한 역할을 한다는 것을 실증적으로 뒷받침하고 
있다. 또한 흥미로운연구 결과는 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입이 개인중심의 
변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계를 순차적으로 매개하는 것으로 나타났다. 이는 
직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입을 지닌 직원들은 결국 그들의 기본적인 역할 규
정 이상으로 성과를 내려고 한다는 것을 의미한다. 따라서 개인중심의 변혁적 리더들
은 조직과 동일시하도록 직원들을 동기부여하고, 몰입 수준을 증가시키기 때문에 공
공기관에서 일선 직원의 직무성과를 향상시키는 데 보다 효과적이라고 할 수 있다. 

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 공공기관에서 개인중심의 
변혁적 리더십과 일선 직원의 직무성과를 연계하는 기본적인 메커니즘을 조사했다. 
기존의 연구들은 변혁적 리더십 행동이 핵심적인 직무특성에 대한 직원들의 인식, 리
더-구성원 교환, 역할 모호성과 상사 신뢰, 일 몰입 등과 같은 여러 매개요인을 거쳐 
역할내 성과와 조직시민행동을 예측할 수 있음을 발견하였다. 사회교환이론과 직무요
구-자원 모델을 바탕으로 본 연구는 공공기관에서 일선 직원들의 직무기반 심리적 
주인의식과 일 몰입의 중요성을 조사함으로써 이러한 선행연구 결과를 확장시켰다. 
둘째, 개인중심의 변혁적 리더십과 직무성과의 연계에 기초하는 메커니즘의 잠재적인 
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순차적 매개효과를 조사한 연구는 거의 없다(Walumbwa & Hartnell, 2011; Buil et 
al., 2018). 특히 과거 연구에서는 심리적 주인의식과 일 몰입의 관계를 제시했지만, 
이에 대한 실증적 증거는 최근에야 발견되었으며(Fan et al., 2019; Wang et al., 
2019), 이들 두 메커니즘이 개인중심의 변혁적 리더십과 일선 직원의 직무성과의 관
계를 설명하는 데 있어서 어떻게 함께 기능하는지를 조사한 연구는 없다. 본 연구 결
과는 공공기관에서 이 순차적 매개효과의 존재를 확인하였고, 직무기반 심리적 주인
의식과 일 몰입이 개인중심의 변혁적 리더십과 일선 직원의 직무성과의 관계를 설명
하는 데 도움이 될 수 있다는 것을 보여줌으로써 과거의 연구를 확장하였다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 공공기관은 변혁적 리더십 스타일이 
높은 관리자를 꾸준히 교육하고 훈련시킬 필요가 있다. 또한 공공기관은 관리자를 교
육·훈련하고 승진시킬 때 리더십 유형을 고려해야 한다. 관리자들은 무엇보다도 조직
의 비전, 미션, 목적과 목표를 소통하고 강화하는 것과 같은 변혁적 리더십 관행을 채
택하고, 지원적인 조직문화를 조성하고, 상하 양방향 커뮤니케이션을 촉진하고, 멘토
로 활동하며, 직원들의 욕구에 관심을 기울이고, 적극적인 경청을 사용해야 한다. 특
히 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입이 개인중심의 변혁적 리더십과 일선 직원의 
직무성과 사이의 관계에서 매우 중요한 매개역할을 한다는 사실은 주목할 만하다. 이
것은 공공기관에서 개인중심의 변혁적 리더들이 역할외 행동을 하도록 직원들을 장려
하고 재량적 행동을 발휘할 수 있는 여건을 조성할 수 있음을 시사한다. 결론적으로 
공공기관 관리자들은 조직목표 달성을 이끄는 조직풍토와 문화를 규정할 수 있는 개
인중심의 변혁적 리더로서의 잠재력을 인식해야 한다. 둘째, 공공기관에서 고객의 인
식과 의견은 매우 중요하다. 일선 직원들은 조직과 고객의 연결고리인 만큼, 공식적인 
보상체계에 의해 직접 또는 명시적으로 인정되지는 않지만 조직 목표달성에 필수적인 
성과와 행동 같은 긍정적인 결과를 장려하기 위해서는 직원들의 직무기반 심리적 주
인의식과 일 몰입을 증가시키는 것은 중요한 과제이다. 그러므로 공공기관은 일 몰입
을 높이고 직원들의 직무기반 심리적 주인의식을 고취시키는 환경을 조성해야 한다. 
즉, 낮은 수준의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입으로 성과 저하와 부적절한 행
동으로 나타나기 전에 직원들의 직무기반 심리적 주인의식과 일 몰입 수준에 대한 주
기적인 모니터링이 필요하다. 

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 횡단적 실증 연구의 한계점이 있다. 향후에
는 인과관계를 심도 있게 파악할 수 있는 종단적 연구가 필요하다. 둘째, 본 연구는 
일선 직원들의 자기보고식 설문 측정 결과에만 의존하고 있다. 향후 연구에서는 리더
외 일선 직원의 관점을 모두 분석하기 위한 양자 관점(dyadic perspective)을 채택할 
수 있다. 또한, 사회적 바람직성 편향(social desirability bias)를 최소화하기 위해 더 
객관적인 측정치를 포함시킬 수 있다. 사실 향후 연구에서는 일선 직원의 직무특성을 
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고려함으로써 객관적인 직무성과 측정치로 개인중심의 변혁적 리더십, 직무기반 심리
적 주인의식 및 일 몰입이 미치는 영향을 조사해야 한다. 셋째, 본 연구는 국내 일부 
공공기관의 일선 직원에 초점을 두고 있다. 향후 연구에서는 표본의 범위와 수를 확
대함으로써 개인중심의 변혁적 리더십이 직무성과에 미치는 효과에 대한 광범위한 통
찰력을 얻을 수 있을 것이다. 
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